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Abstract 
Author: Alex Fatehnia and Isabela Zarzuela   
Title: Burnout – A qualitative study about the preventive methods within the social 
services 
Swedish title: Utbrändhet – en kvalitativ studie om förebyggande åtgärder inom 
socialtjänsten 
Supervisor: Anders Lundberg 
 
Exhaustion due to long term stress, commonly known as burnout, is becoming 
increasingly frequent in Swedish society. There are different theories regarding the 
cause of burnout. However, our point of departure was to consider burnout as a work 
related problem rather than a private life related problem. The purpose of this study is 
to investigate preventive methods against burnout in the social services in a southern 
Swedish municipality. Different literature and reports were used to build up the 
results and semi-structured interviews were conducted with social services 
employees.  The result of the study indicates that the social services in a southern 
Swedish municipality have different methods to prevent burnout in their organisation 
and that the concept burnout has undergone change, Our results showed that the 
problem is more complex than only being caused by working environment or a 
persons private life. This study is important because we will maybe encounter this 
problem in our future profession and workplace. The results of the study could also 
assist the social services with their preventive work against burnout.    
 
Keywords: Burnout, social worker, social services, preventive methods, workplace. 
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Förord 
 
Efter mycket hårt jobb och slit är nu arbete äntligen färdigt. Ett varmt tack till er som 
har ställt upp på intervjuer. Att ni har tagit er tiden till att hjälpa oss i vår 
undersökning har varit till stor hjälp för oss och vi hade inte kunnat fixa det utan er! 
Dessutom skulle vi vilja tacka vår handledare Anders Lundberg för att ha varit ”rak 
på sak” med vad han vill ha ut av oss och arbetet samtidigt som han har varit där och 
stöttat oss när det har behövts. Slutligen skulle vi vilja tacka alla er som har tagit er 
tiden till att komma med tankar och funderingar samt korrekturläst vårt och rättat våra 
fel, ni vet vilka ni är.  
 
När det gäller arbetsfördelningen, har vi har skrivit, intervjuat och korrekturläst ihop 
som ett par, dock har vi fördelat arbetet i olika delar för att underlätta 
arbetsprocessen. Delarna som vi har skrivit tillsammans är förord, syfte och 
frågeställning, tillvägagångssätt och bearbetning av intervjumaterial, förförståelse, 
etiska övervägande samt diskussion tillsammans. Isabela har haft huvudansvaret för 
innehållsförteckningen, val av metod, urval, trovärdighet och tillförlitlighet, tidigare 
forskning, utbrändhet - personliga planet, utbrändhet – ett begrepp under förändring, 
sammanfattning och referens lista. Alex har haft huvudansvar för abstract, bakgrund, 
teori, förebyggande återgärder mot utbrändhet arbetsbelastning.  
 
Hoppas att ni får en trevlig läsning,  
 
Alex och Isabela 
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Problemformulering 
 
Bakgrund  
Utbrändhet är ett relativ nytt fenomen som börjar bli allt mer vanligt. I allt från 
fitnesstidningar till nyhetssändningar rapporteras det senaste inom stress och 
utbrändhet i någon form. Under senaste årtionde har utbrändhet definierats som den 
nya folksjukdomen. Martin Krauklis och Ola Schenström skriver i boken, Utbrändhet 
den nya folksjukdomen (2002) att Sverige leder ”stressligan” och har den snabbaste 
ökningen av stressrelaterad sjuklighet i västvärlden. Denna ökning har pågått sedan 
mitten av 1990-talet. Sveriges kostnader för sjukskrivningar har ökat från att ha legat 
på 18 miljarder kronor år 1998, steg kostnaderna till 37 miljarder kronor år 2001, en 
fördubbling på fyra år. Begreppet utbrändhet fick sitt genombrott i vårt land vid 
mitten av 1990 talet, en förklarning är att begreppet inte längre endast relateras till 
kvinnor i människorelaterade yrken, utan även till män i yrken med högre status t ex 
läkare, konsulter och tjänstemän inom IT - sektorn. Christina Maslach och Michel P. 
Leiter skriver i boken Sanningen om utbrändhet (2001) att vi arbetar allt mer på 
arbetsplatser där de ekonomiska värdena sätts före mänskliga, det som gör att vi 
fungerar som människor, det som inspirerar oss att förutom att arbeta hårt också 
arbeta väl, glöms eller tonas ner.   
  
I en undersökning gjord av Arbetsmiljöverket, Arbetsorsakade besvär rapport 2008:5  
finns det en statistisk forskning om sjukfrånvaro som följd av en annan orsak än 
arbetsolycka. I rapporten står det att bland socialsekreterare, kuratorer och 
förskolelärare handlar det oftast om olika stressrelaterade besvär med påföljd a v 
sjukfrånvaro medan bland kokerskor, undersköterskor, sjukvårdbiträden och 
maskinoperatörer är det den fysiska arbetsmiljön som orsakar besvären och 
sjukfrånvaron. I rapporten står det även att socialsekreterares och kuratorers 
sjukfrånvaro i minst 5 veckor var högst bland de yrkeskategorier för kvinnor som 
undersöktes.  Vidare står det i rapporten att kvinnorna i de olika yrkesområdena anser 
att återgärder för att ändra arbetsförhållandena har ökat i jämförelse med 
undersökningar från år 2006.  
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En liten, men konkret bok om stressrelaterade problem är boken Stress i arbetslivet 
(2008) från förlaget Prevent i samarbete med Svenskt Näringsliv finner man 
”Europeiskt ramavtal om arbetsrelaterad stress” från år 2005. I ramavtalet kan man 
läsa att alla arbetsgivare har enligt ramdirektivet 89/391 en lagstadgad skyldighet att 
skydda arbetstagarens hälsa och säkerhet. Denna skyldighet gäller även för 
stressrelaterade besvär i den mån de utgör en fara samt risk för hälsa och säkerhet. 
Förlag på åtgärd för att hantera de stressrelaterade problemen är att göra en 
övergripande hanteringsplan, inför en stresspolicy och/eller införa specifika åtgärder 
för identifierade stressorsaker.  
 
Utifrån bland annat ökningen av utbrändhet som Krauklis och Schenström (2002) 
redogör och ramavtalet som beskrivs av Prevent (2008) är det intressant att undersöka 
vad arbetsplatsen, som i vårt fall är socialtjänsten gör för sina anställda gällande 
utbrändhet. I rapporten från Arbetsmiljöverket (2008) som nämndes tidigare i detta 
avsnitt, finner man en ökning av ändrade arbetsförhållanden sedan 2006. Dock är det 
spännande att se om detta stämmer i verkligheten. Rapporten redogör även att 
socialsekreterare och kuratorer är den yrkeskategori med högst sjukfrånvaro gällande 
stressrelaterade besvär. Med hänsyn till detta är det intressant för alla inom yrket och 
oss som blivande socionomer att studera hur socialtjänsten tar hand om sina anställda 
samt vad som görs för att de ska må bra.  
 
Syfte och frågeställningar 
Syftet med uppsatsen är att studera hur förebyggande åtgärder mot utbrändhet bedrivs 
inom två olika socialtjänstenheter i samma kommun. Samt att undersöka hur 
utbrändhet definieras inom socialtjänsten.  
  
Följande frågor vill vi undersöka, fördjupa oss i och besvara: 
1. Hur definieras utbrändhet? 
2. Vad finns det för förebyggande åtgärder mot utbrändhet inom socialtjänsten?  
3. Hur upplever enhetschefer, skyddsombud och anställda utbrändhet?  
4. Hur förebygger intervjupersonerna problemet?  
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Metodologiska överväganden 
 
Val av metod 
Eftersom vår uppsats handlar om hur socialtjänsten och de anställda, förhåller sig till 
utbrändhet och hur de ser på frågan, anser vi att vi måste göra en studie där vi kan 
studera och observera alla de berörda på olika positioner i deras naturliga omgivning. 
Vi anser att människor är föränderliga vilket bidrar till att vi har velat intervjua dem i 
en miljö där de känner sig trygga. Utifrån detta har vi valt att göra en kvalitativ 
undersökning då vi får en bredare helhetsbild som hjälper oss att tolka och bilda en 
förståelse för hur utbrändhet påverkar (May, 2001). Även Anna Meewisse, Hans 
Swärd, Rosmari Eliasson-Lappalainen och Katarina Jacobsson (2008) tar upp att man 
genom kvalitativ forskning tolkar och får en förståelse för hur situationen ser ut. 
Kvalitativ metod betyder alltså att man genom studier söker efter innebörden, 
förståelse och verkligen försöker komma in på djupet ( ibid.). Vi valde att göra 
kvalitativa intervjuer som medför att vi kan vara mer flexibla i vårt sätt att intervjua 
och ställa följdfrågor utifrån svaren som vi får från den intervjuade istället för att följa 
intervjumallen till ”punkt och prickar”. Dessutom anser vi att genom en kvalitativ 
undersökning kommer vi närmare intervjupersonerna och deras personliga åsikter.  
 
Utifrån kvalitativ metod bestämde vi oss för att göra semistrukturerade intervjuer. 
Genom detta tillvägagångssätt får vi en strukturerad intervjumall (se bilaga 2) med 
specifika frågor som bas. Metoden tillåter oss att ställa spontana och öppna 
följdfrågor, vilket ger oss ett friare handlingsutrymme och intervjun blir öppnare. 
Genom denna öppenhet och flexibilitet som det friare handlingsutrymmet ger oss, får 
vi möjlighet att fördjupa samt utveckla resultaten. Detta ger oss en bredare förståelse 
och helhetsbild över hur situationen ser ut (May, 2001). Genom helhetsbilden 
kommer vi att förstå innebörden och betydelsen av situationen och vi kommer att ha 
lättare för att kunna förmedla den i denna uppsats. En nackdel med semistrukturerade 
intervjuer är att intervjuaren kan styra frågorna för att få det resultatet som 
efterfrågas. Detta görs genom att bara ställa en typ av frågor som innebär att det bara 
kan svaras på ett sätt. På detta sätt finns risken att intervjupersonen inte får möjlighet 
att uttrycka sitt perspektiv utförligt. Intervjupersonen får alltså kanske inte möjlighet 
att detaljerat berätta om något som den tycker är av betydelse för intervjun (Aspers, 
2007). Vi är medvetna om vår egen roll och möjligheten att påverka 
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intervjupersonens svar genom att ställa frågor och följdfrågor som leder till ett visst 
svar, vilket vi bestämde oss för att jobba på och förbättra innan intervjun. Trots detta 
anser vi att metodens fördelar överväger nackdelarna som vi tidigare framställt utifrån 
det vi ska undersöka. 
 
Vi bestämde oss för att vi båda två skulle vara med under alla intervjuer. Detta har 
medfört att vi har haft huvudansvaret för tre stycken var och sedan varit bisittare till 
de andra tre resterande intervjuerna. Vi har dessutom själva transkriberat de intervjuer 
där vi har haft huvudansvaret, med hjälp av en diktafon som vi har kunnat lyssna av. 
Detta hjälpmedel har vi haft till hjälp under alla intervjuer. 
  
Urval 
Vi har gjort olika personliga besöksintervjuer med två enhetschefer, en före detta chef 
som fortfarande arbetar inom yrket men på en annan befattning, ett skyddsombud och 
två socialarbetare inom socialtjänsten i en medelstor kommun i södra Sverige. Från 
början bestämde vi oss för att vi skulle göra åtta till tio intervjuer, men eftersom 
responsen från fältet var så liten blev det till slut sex stycken intervjuer totalt. I viss 
mån fick vi använda oss av den så kallade ”snöbollsmodellen”. Detta innebär att vi 
fick förslag och blev rekommenderade att ringa till personer av de redan intervjuade 
intervjupersonerna (May, 2001).  
 
Vi valde att göra alla intervjuer med olika människor från en och samma kommun,  
därmed kommer vi inte kunna generalisera allt resultatet vi får eftersom 
organisationsstrukturen varierar från kommun till kommun. Informationen och 
kunskapen vi har fått är begränsad till vårt studerade fall och kan inte sträckas bortom 
utanför denna undersökning (Meewisse et al., 2008). Det kan se helt annorlunda ut 
om vi skulle göra en liknande undersökning i exempelvis Kristianstad kommun.  
 
Valet av personer på olika nivåer och positioner berodde på att vi vill skapa en 
förståelse för hur det ser ut i vårt eventuella yrkesliv när det gäller utbrändhet. 
Dessutom anser vi att personalen på de olika nivåerna själva kan berätta om hur deras 
vardag och verklighet ser ut. Vi har fått ta del av hur deras bild ser utifrån deras 
personliga perspektiv. En fördel med att göra intervjuer istället för enkätundersökning 
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är att risken är mindre för att frågorna missuppfattas. Intervjuaren har chansen att 
klara upp eventuella missförstånd i intervjun med detsamma (Körner, 2005).   
 
Trovärdighet och tillförlitlighet/källkritik 
Vi medvetna att vi bör förhålla oss kritiskt och uppmärksamt till litteraturen som vi 
har använt oss av eftersom samma litteratur även vänder sig till andra och snarlika 
ämnen exempelvis stress, depression och utarbetad. Eftersom gränsen mellan ämnena 
är otydligt och glidande är det lätt att komma in på andra ”spår”.  
 
Vi tog alltså kontakt med sex person inom socialtjänsten i en kommun i södra 
Sverige. Eftersom vi inte kände någon respondent sedan förut kunde vi heller inte 
förutspå deras svar vilket är en förutsättning för intervjuns validitet (Stukát, 2005). 
Utöver detta menar vi att våra frågor var relevanta för att få svar på våra 
frågeställningar. Vi var tvungna att ställa konkreta frågor så att respondenternas 
åsikter och känslor kom fram. Vi har även försökt vara extra uppmärksamma på att 
undersöka det som vi har bestämt oss för och ingenting därutöver. Det insamlade 
materialet är enligt oss väsentligt och adekvat i förhållande till vår 
problemformulering. Detta har vi försökt styrka genom att gå igenom vår uppsats. Vi 
har på detta sätt skapat hög validitet på vårt arbete (Thurén, 2003).  
 
Trost (2005) menar att kvantitativt mäta huruvida reliabiliteten eller validiteten är hög 
eller låg i kvalitativa studier är lite missvisande men självfallet ska all data utgöras av 
så adekvat, trovärdigt och tillförlitligt material som möjligt. På grund av det mindre 
antal personer som intervjuades vill vi understryka att resultaten inte är representativa 
i någon statistisk bemärkelse, utan visar snarare ett mönster eller variationer som är 
intressanta att fundera över. 
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Tillvägagångssätt och bearbetning av intervjumaterialet 
För att få fram vår empiri till undersökningen började vi med att söka efter 
intervjupersoner som kunde tänka sig att ställa upp och delta i vår studie. När vi väl 
hade bestämt träff med dessa skickade vi ut informationsbrev via mail där vi beskrev 
och förklarade vårt syfte med uppsatsen och intervjuerna. Under intervjuerna använde 
vi oss av en intervjumall uppdelad i olika ämnesområden för att underlätta vår 
arbetsprocess. Vid transkriberingen valde vi att göra intervjuerna mer lättförståliga 
och skriftligt korrekta. Detta gjorde vi genom att ta bort eventuella slanguttryck och 
talspråk såsom, ”eehhh” och ”asså”. För att göra analysdelen mer övertygande har vi 
valt att ta med både korta och långa citat. När citaten är korta står dessa med i den 
löpande texten, medan de längre citaten är centrerade och har en mindre 
teckenstorlek. När allt material var transkriberat satte vi oss ner och diskuterade fram 
fyra olika kategoriserande delar som vi sedan delade upp mellan oss. Dessa blev 
sedan de fyra olika avsnitten i vår analys: Förebyggande åtgärder mot utbrändhet, 
Utbrändhet – det personliga planet, Arbetsbelastning och Utbrändhet, ett begrepp 
under förändring. Det intervjumaterialet vi anser är relevant för vårt arbete har vi 
sedan sammankopplat med litteratur.  
 
Förförståelse 
I dagens samhälle anser vi att ekonomin spelar en betydande roll när det gäller hur 
socialtjänstens organisation ser ut. Ekonomiska beslut kan ha en påverkande effekt på 
hur stort handlingsutrymme socialarbetaren har när det gäller klientarbete. Om 
socialarbetaren inte har stora resurser att tillhandahålla vid möte med klienten, kan 
det leda till att arbetssituationen blir svårare. Om socialtjänsten inte skapar bättre 
arbetsförhållanden och större handligutrymme för socialarbetaren finns det risk att 
socialarbetaren hamnar i kläm och i en pressad situation. Den kan då känna sig 
otillräcklig att bemöta både socialtjänstens krav och klientens behov, vilket vi anser 
kan leda till utbrändhet i en längre tidsperiod.  
 
Vår förförståelse för vad socialtjänsten gör för att förebygga utbrändhet bland sina 
medarbetare är att det ibland kan förekomma intern/extern handledning för 
personalen. Vår förförståelse är att den är otillräcklig. Ofta har personalen dessutom 
möjlighet att få ett friskvårdbidrag för att kunna motionera efter arbetstid.  
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Med denna bild av socialtjänsten kan våra förutfattade meningar ha påverkat vår 
arbetsprocess. Vi fick insikt om hur ”färgad” vår uppfattning var redan under första 
intervjun och detta är något som vi sedan försökte arbeta med. Medvetna om vår 
bristande syn har vi gjort vårt bästa för att behålla objektiviteten i vårt arbete.  
 
Etiska överväganden 
Vi har bestämt oss för att skydda och anonymisera intervjupersonerna i vår 
undersökning.  Det är viktigt att intervjupersonerna känner sig trygga och kan ge oss 
ärliga intervjuer. Vi har skickat introduktionsbrev om vår undersökning och hur vi 
förhåller oss till informationen som de intervjuade har gett oss. Vi kommer inte och 
har inte använt det empiriska materialet, t ex. intervjuerna och fältanteckningar som 
vi har erhållit till annat syfte än vår forskning. Vi har valt att anonymisera och ge våra 
intervjupersoner fiktiva namn för att utomstående personer inte ska kunna identifiera 
vem vi har intervjuat.  
 
Generellt är socialt arbete ett kvinnodominerat yrke, därför har vi valt att referera till 
alla de intervjuade personerna som kvinnor för att göra det svårare att identifiera 
eventuella män som deltar i undersökningen. Enligt Krauklis och Schenström (2002) 
har kvinnor generellt dubbelarbete i form av att ha huvudansvar för hushåll och barn 
samt arbete. Detta kan ha en betydelse i hur våra intervjupersoner förhåller sig till sitt 
arbete och privatliv samt hur intervjupersonerna framställs i vår uppsats. Om vi bara 
hade haft kvinnor som intervjupersoner hade kanske vårt resultat sett annorlunda ut.  
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Tidigare forskning 
 
I detta avsnitt ska vi redogöra några studier som har forskats inom ämnet utbrändhet. 
Denna del kommer att bestå av några korta vetenskapliga artiklar, rapporter och en 
populationsstudie som är relevanta för vår forskning. Vi har även valt att använda 
Daniel Johansson, C-uppsats Utbrändhet – En studie i vad som orsakar utbrändhet 
hos socialarbetare (2003). Vi är medvetna om att man kan ifrågasätta om en c-
uppsats är vetenskapligt beprövad. Dock anser vi att den är betydelsefull eftersom den 
behandlar en snarlik problematik i jämförelse med vår och kan vara till nytta för vårt  
område. Vi har även valt att dela redovisa tidigare forskning kronologiskt för att 
läsaren ska få en överblick av hur utbrändhet har förändrats.  
 
En populationsstudie, Utbränning i Sverige, gjordes år 2002 av Lennart Hallsten, 
Katalin Bellaagh och Klas Gustafsson angående utbrändhet. Syftet med denna var att 
göra en nationell kartläggning av utbrändhet inom olika grupper på och utanför 
arbetsmarknaden. För att mäta hur ett representativ urval av befolkningen mellan 18-
64 år erhölls information och data från 4810 personer och av dessa var det 7,1% ur 
hela gruppen och 5,7% av de arbetande som visade tecken på utbrändhet. Särskilt 
kvinnor med tjänstemannayrken var överrepresenterade i det färdiga resultatet precis 
som ensamstående personer, utlandsfödda och helårssjukskrivna. Faktorerna kunde 
vara organisationsförändringar, konflikter och mobbing till stress. Även 
hemförhållandena hade betydelse för dem som jobbade, men det var aldr ig den enda 
beståndsdelen (ibid.).  
 
År 2003 kom Socialstyrelsen ut med rapporten Utmattningssyndrom – stressrelaterad 
psykisk ohälsa (2003), som resultat på den drastiska ökningen av 
långtidssjukskrivningar i slutet av 1990-talet. Rapporten är en såkallad expertrapport 
där sakkunniga på området redogör en studie som är vetenskapligt beprövad. 
Resultatet i rapporten redovisade att ökningen speciellt fanns hos yrken som jobbade 
med andra människor såsom inom hälso- och sjukvården, skola och socialtjänsten 
mm. Rapporten fastställer att långtidssjukskrivnas tillstånd ofta har med 
arbetsrelaterade orsaker att göra. Den tar även upp att begreppet är lite av en 
modediagnos och att det kan finnas en risk med det då det kan öka överdiagnostik. 
Detta i sin tur kan leda till att man missar och felbehandlar andra tillstånd. Rapporten 
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redogör dessutom för hur begreppet historiskt har förändrats med olika benämningar 
och att de idag vill kalla det för utmattningssyndrom som samlingsnamn för alla 
tillstånd (ibid.).  
 
Mot bakgrund av att ha gjort sin socionompraktik hos socialtjänsten gjorde Daniel 
Johansson, år 2003, dåvarande student vid Ersta Sköndal Högskola, Stockholm sin C-
uppsats om Utbrändhet. Efter att han själv såg hur hög arbetsbelastning 
socialarbetarna hade, bestämde han sig för att undersöka vidare om ämnet. Titeln på 
uppsatsen är Utbrändhet – En studie i vad som orsakar utbrändhet hos 
socialarbetare. I arbetet behandlade han bland annat hur många olika definitioner det 
finns om begreppet. Ytterligare en sak som han redogör i arbetet är hur många olika 
faktorer som spelar in i begreppet utbrändhet. Han kommer fram till att det inte bara 
är en orsak som gör att man blir utbränd, men att huvudorsakerna när en 
socialarbetare blir utbränd oftast är faktorer som ligger utanför individen såsom 
arbetsmiljö och organiseringen på arbetsplatsen. Johansson betonar att begreppet är 
komplext och att man måste se till människans helhet för att få en rättvis förståelse 
för situationen (ibid.).   
 
Författarna Robert H. Schwartz, Mojisola F. Tiamiyu och Dale J. Dwyer publicerade 
år 2007 en artikel med titeln Social Worker Hope and Perceived Burnout: The Effects 
of Age, Years in Practice, and Setting. Denna artikel handlar om ifall hoppet och tron 
på sitt människovårdande yrke har minskat och om problematiken kring utbrändhet 
har ökat i förhållande till antal yrkesår. En betydande faktor för resultatet var 
dessutom om de jobbade inom den offentliga eller privata sektorn. Författarna skriver 
att ju längre tid man arbetar inom den privata sektorn desto mer avtar de 
stressrelaterade besvären, dock var det inte så inom den offentliga sektorn. Resultatet 
visar även att arbetstagare inom den offentliga sektorn har mer hopp och tilltro på sitt 
arbete och sina klienter än vad det de har i den privata sektorn, förutom de äldre 
socialarbetarna där hoppet och tron låg på samma nivå. I artikeln diskuteras även 
organisatoriska och administrativa förhållanden (ibid.). 
 
År 2008 kom Arbetsmiljöverket ut med en rapport med titeln Arbetsorsakade besvär 
rapport 2008:5 som undersökte arbetsorsakade besvär relaterar till arbetet. Resultatet 
var att var femte sysselsatt person i Sverige hade upplevt arbetsrelaterade besvär 
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under de senaste 12 månaderna. Besvären kunde både vara kroppsliga och av andra 
orsaker såsom stress, psykiska påfrestningar mm. Den vanligaste orsaken till 
arbetsrelaterade besvär bland kvinnor var stress och psykiska påfrestningar och totalt 
sett var andelen med stressrelaterade besvär 12% bland kvinnor. Den yrkesgrupp som 
låg högst bland kvinnor var socialsekreterare och kuratorer 24%. Rapporten fastställer 
att det oftast handlar om olika stressrelaterade besvär med sjukfrånvaro som följd 
bland socialsekreterare och kuratorer. Denna grupp är även en av dem där man i 
rapporten bedömer att nästan var sjunde kvinnlig socialsekreterare och kurator har 
varit sjukfrånvarande på grund av arbetsorsakade besvär till följd av andra 
förhållanden än arbetsolycka inom de senaste 12 månaderna. Ungefär hälften av dessa 
kvinnor har dessutom varit sjuka och frånvarande från arbetet i fem veckor eller mer. 
Dessvärre finns det ingen information om den manliga delen av socialsekreterare med 
i undersökningen (ibid.). 
 
År 2008 publicerades en artikel skriven av Kim Hansung och Madeleine Stoner med 
titeln Burnout and Turnover Intention Among Social Workers: Effects of Role Stress, 
Job Autonomy and Social Support. Artikeln skrevs mot bakgrund av en randomiserad 
studie som har gjorts om att socialarbetare har en svår arbetssituation då de är 
mellanhand mellan organisationen och klienten. Samtidigt måste de följa regler och 
lagar. Resultatet av studien var att för mycket självständighet kombinerat med stressig 
miljö förutspår möjlig utbränning hos personalen, samtidigt som för mycket stöd i 
kombination med stress skapar motsatt effekt. Resultatet visar även att 
decentraliserade beslut om arbetsvillkoren är viktigt för att förebygga utbändhet och 
att arbeta för en god arbetsmiljö är viktigt för att behålla socialarbetarnas höga krav 
på ett korrekt utfört arbete (ibid.). 
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Teori  
 
Vi har undersökt och kommit fram till att författare eller forskare kan ha olika syn på 
vad utbrändhet är och vad som är bakomliggande orsaker. Om vi jämför författarnas 
olika definitioner av utbrändhet märker vi att utbrändhet är ett fenomen som finns på 
olika nivåer. Vi ska redogöra kort för några böckers definition av utbrändhet och 
orsakerna bakom problemet.   
Utbrändhet  
Christina Maslach skriver i boken Utbränd (1998) att utbrändhet är en emotionell 
utmattning och man får en nedsatt personlig prestation som kan förekomma om man 
arbetar med människor på något sätt. Kärnan i utbränningssyndromet är emotionell 
överansträngning, när någon blir för engagerad emotionellt, tar ut sig för mycket och 
blir överväldigad av kraven som ställs av andra. Vidare förklarar författaren att det är 
en arbetsstress och den uppkommer i den sociala interaktionen mellan hjälparen och 
den hjälpta. I människoyrken måste hjälparen handskas med klienter som har svåra 
problem. Socialarbetaren får ta del av andra människors svåra situationer och försöker 
hjälpa dem med deras aktuella problem, dock uppmärksammas inte klientens positiva 
sidor eftersom arbetaren är fokuserad på det aktuella problemet, vilket kan bidra till 
att det blir en ständigt negativ syn på klientens situation. Författaren skriver även att 
hjälparen sällan får positiv feedback för sitt arbete, där hjälparen får höra att hon/han 
har gjort ett bra arbete, om ens ansträngningarna uppskattas av klienten. Dock kan 
arbetarna/tjänstemännen få negativ feedback, klagomål och kritik för det arbete de har 
gjort och för att det inte har hjälpt tillräckligt. Hjälparen är ofta i påfrestande 
situationer med klienten, det tar mycket av hjälparens energi när han/hon ska vara 
motiverande och hantera klientens problem, vilket i längden kan leda till utbrändhet  
(ibid.). 
 
Christina Maslach och Michael P Leiter skriver i boken Sanningen om utbrändhet 
(2001) att den allmänna uppfattningen om utbrändhet huvudsakligen orsakas av den 
enskilda människans problem, människor som blir utbrända brister i karaktären, 
beteendet och produktivitet. Enligt detta synsätt är människor problemet och 
lösningen blir att ändra på dem. Dock förklarar Maslachs och Leiters forskning att 
utbrändhet inte är ett problem som har med själva människan att göra utan det beror 
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på den sociala miljön där de arbetar. Strukturen på arbetsplatsen och hur den fungerar 
formar det mänskliga samspelet och hur den anställda utför sina arbetsuppgifter. När 
det inte finns utrymme för den mänskliga sidan av arbetet ökar risken för utbrändhet. 
Författarna skriver även att utbrändhet har förändrats med tiden, förut 
sammankopplades det till människoyrken t ex vård och kontaktyrken, där arbetet är 
väldigt emotionellt och fysiskt krävande. Skillnaden i dag är att man har kontakt med 
människor i fler arbeten, människor inom serviceyrken ska bemöta kunder på ett 
bättre sätt och ge god service, kunder vill träffa människor och inte bara en dator. 
Samhället har förändrats, företag ska vara produktiva och expanderande, anställda ska 
kontrolleras och chefsbefattningar ska effektivt motivera dem att vara mer 
produktiva. En utveckling av ökat teamwork finns på arbetsplatser vilket innebär att 
arbetarna ska arbeta tillsammans snarare än individuellt. Maslach och Leiter skriver 
att idag krävs det mer av människan i arbetet. Det är vanligt att arbetsbelastningen 
blir allt högre, människan ska klara av mycket arbete under kort tid med få resurser. 
Konkurrensen mellan olika företag ökar och företag ska alltid försöka minska 
ekonomiska utgifter, tjäna mer och växa. Mycket arbetskraft ersätts med högteknologi 
och maskiner, som gör arbetet snabbare och bättre än människor. Konkurrens om 
arbetstjänster får människor att arbeta hårdare för att bibehålla sitt arbete och sin 
ekonomi. Det är många faktorer som påverkar människor till att bli utbrända, 
författarna lägger större fokus på arbetslivet och samhällsperspektivet som 
anledningen till utbrändhet (ibid.). 
 
Vidare skriver författarna att utbrändhet förorsakar fysiska problem som huvudvärk, 
mag-tarmsjukdomar, högt blodtryck, muskelspänning och kronisk trötthet. De 
psykiska problemen är ångest, depression och sömnstörningar. De beskriver även tre 
dimensioner av utbrändhet, utmattning, cynism och otillräcklighet. Utbrändhet är när 
människor är nedbrutna, de orkar inte träffa människor och är ständigt trötta, de 
känner sig både fysiskt och känslomässigt utmattade. Cynism innebär att människor 
tar distans till sitt arbete och människor på arbetsplatsen. Människan engagerar sig så 
lite som möjligt och är likgiltig eftersom framtiden är osäker och man har en väldigt 
negativ syn på tillvaron. Människan känner sig otillräcklig då varje nytt försök till att 
förbättra sin tillvaro misslyckas. Personen känner att hela världen är emot alla försök 
att uträtta något och det lilla de lyckas med förfaller snabbt. Människan förlorar 
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förmåga att göra något som har betydelse, förlorar sitt självförtroende och 
omgivningens förtroende för dem (ibid.). 
 
Martin Krauklis och Ola Schenström (2002) skriver att ordet utbrändhet leder 
tankarna till något som är förstört och omöjligt att reparera. Vidare förklarar de att 
utbrändhet i de flesta fall kan behandlas och författarna föredrar uttrycket mental och 
känslomässig utmattning. Deras definition av utbrändhet är ett pysiskt smärtsamt 
tillstånd som utvecklas över längre tid som en följd av kronisk stress. Människan blir 
utmattad och har dels total förlust i arbetsförmågan, människan vill vara ifred och mer 
än hälften som är drabbade har samtidig en depression. Utbrändhet orsakas av att 
stressen är konstant, hög, mental och känslomässig på arbetsplatsen, i hemmet eller 
på fritiden. Utbrändhet drabbar till större delen mentalt friska, engagerade människor 
med hög eller normal arbetsförmåga, de som blir utbrända har en lång tids 
rehabilitering, från månader till flera år (ibid.). 
 
Barbro Bronsberg och Nina Vestlund skriver i Nya bränn inte ut dig (2000) att 
utbrändhet är ett resultat av en process som pågått under längre tid, i slutstadiet 
kollapsar man emotionellt/mental eller fysiskt. Följden kan bli att personen blir 
sjukskriven under en längre tid, blir omplacerad, tvingas sluta jobba eller lever resten 
av sitt liv med kroniska sjukdomar. Författarna anser att det är viktigt att påpeka att 
det är en process, så vi inte tror att sjukdomsdiagnosen plötsligt klistras i ens panna, 
ingen blir utbränd över en natt. Den personen som finns i riskzonen för att bli utbränd 
är oftast en kreativ människa som är engagerad och vill något med sitt och andras liv. 
Enligt författarna finns risken till utbrändhet hos människor som har två lönekonton, 
det vanliga bankkontot, där lönen sätts in varje månad och humanistkontot där 
positiva resultat, uppskattning och känslan av att uträtta något meningsfullt ska sättas 
in. Om vi tittar på det vanliga bankkontot varje månad och finner att det står minus så 
kan vi efter ett tag få en känsla av meningslöshet. Eftersom vi sällan väljer att arbeta 
med människor för lönen, det skulle kännas meningslöst och bara arbeta för att kunna 
betala hyra och köpa en massa annat, vill vi oftast att arbetet ska vara meningsfullt 
och vi vill uträtta något, därför är humanistkontot väldigt betydelsefullt. Dock kan vi 
ha för höga förväntningar på den goda utdelningen på humanistkontot, vi vill ha 
snabba, konkreta och positiva resultat med påföljande uppskattning (ibid.).  
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Olika nivåer av utbrändhet  
Ovanför beskrivs en del författares syn och definition på utbrändhet. Författarna har 
en snarlik beskrivning på begreppet utbrändhet, dock finns det några skillnader på 
deras beskrivningar om vad som orsakar utbrändhet. Vår förklaring är att det finns 
olika nivåer på vad som orsakar utbrändhet. Vi vill förklara vår syn på utbrändhet och 
dess olika nivåer med hjälp av författarnas tolkningar av vad som orsakar utbrändhet. 
 
Det finns en psykologisk nivå, där det läggs större fokus på människan som orsaken 
till utbrändhet. Exempelvis de människor som är engagerade, har höga krav på sig 
själva, alltid vill vara produktiva och effektiva. Eller de som inte är i bra kontakt med 
sina känslor eller inte har bra balans mellan sitt privatliv och arbete (Maslach och 
Leiter, 2001). Socialpsykologisk nivå innebär hur relationen är mellan arbetaren och 
klienten. Det betyder att människor som blir utbrända har ofta befunnit sig i 
påfrestande situationer, där de måste arbeta med människor med problem som 
behöver mycket omvårdnad/vård. Det kan uppstå många livs- och moralfrågor i 
möten med klienter och arbetet kan vara mycket känslosamt. Dessutom kan det vara 
svårt och se de positiva resultaten eller att den anställde får uppskattning för sitt 
arbete (Maslach, 1998). Organisationsnivå innebär hur arbetsmiljön är och vilka 
arbetsuppgifter de anställda har. Arbetsbelastning, regler, ekonomi, resurser och 
redskap har stor påverkan på människans hälsa. Samhällsnivå innebär att samhällen 
har förändrats, det finns många nya omständigheter och värderingar som kan påverka 
människors liv och arbete. Det finns fler företag och nya arbetsområden, den 
ekonomiska utvecklingen, teknologin och nya ledarskap skapar nya problem 
(Maslach och Leiter, 2001, Krauklis och Schenström, 2002) .   
 
Vi kommer att utgå från de nämnda författarnas definition och beskrivning av 
utbrändhet. Vi anser att fenomenet är stort och det finns många faktorer som kan 
påverka människor till att bli utbrända. Utbrändhet kan orsakas av individen, 
samhället, organisationen och arbetet. Dock skriver vi om förebyggande arbete mot 
utbrändhet inom socialtjänsten. Därmed vill vi lägga större fokus på 
organisationsnivå och socialpsykologisk nivå. Socialarbetaren är i direktkontakt med 
klienter som är i svåra situationer, där socialsekretarena ska använda sig själva som 
redskap för att förbättra eller lösa människors svåra kriser. Det kan vara svårt att vara 
empatisk, förstående och känslosam i varje möte med klinten. Dessutom sker detta på 
löpande band, det alltid inkommer nya fall och ärenden som socialarbetaren ska ta itu 
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med. Det krävs mycket av socialarbetare och i längden kan de lätt känna sig 
överstressade eller utmattade. Socialarbetaren måste känna att hans/hennes arbete är 
meningsfullt, samt skapa en balans mellan privatlivet och arbetet. Det är viktigt att 
socialtjänsten har en bra arbetsstruktur och arbetsmiljö för att socialarbetaren ska 
kunna göra ett bra arbete samt må bra själva. Faktorer som kan påverka 
socialarbetarens hälsa kan vara t ex hög arbetsbelastning, brist på resurser och 
redskap, dåligt samarbete eller ledarskap. Det finns en del återgärder för att förebygga 
utbrändhet enligt de ovanstående böckerna, t ex handledning, utbildning, kurs, 
stressmodell, undersökning, frivård, samarbete mellan personalen, events, inköp av 
olika tjänster (läkarundersökning, psykolog). Dock är det viktigt och undersöka om 
detta stämmer överens med verkligheten, vad som utförs för att förebygga utbrändhet 
inom socialtjänsten.  
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Resultat och analys 
Följande intervjupersoner är med: Enhetschef – Britta, enhetschef – Lena, F.d. 
enhetschef – Maria, skyddsombud – Karin, anställd – Sara och anställd – Åsa. 
Förebyggande återgärder mot utbrändhet  
 I denna del av analysen förklarar intervjupersonerna vad som görs för att förebygga 
utbrändhet. Enhetscheferna förklarar vilka återgärder som finns i sin organisation och 
de anställda förklarar vad de känner till som görs för att förhindra utbrändhet.  
 
Enhetschefernas förebyggande återgärder mot utbrändhet 
Enhetscheferna som blev intervjuade förklarade i allmänhet att deras verksamhet har 
en rad olika återgärder för att förebygga utbrändhet. Intervjupersonerna är medvetna 
om att stress och svåra arbetssituationer kan uppstå för deras medarbetare. 
Enhetscheferna nämner att det är viktigt att vara observant och känna sina 
medarbetare, hur de arbetar och fungerar. Enhetschef Britta förklarar att det handlar 
om att vara rätt bemannade i förhållande till uppdraget, arbetsledningen ska hjälpa 
och sätta gränser när det behövs. Britta förklarar att hon uppmärksammar olika tecken 
hos personalen, enligt henne reagerar alla olika på stress och påfrestningar på 
arbetsplatsen. Britta försöker samtala mycket med sin personal kring stress, 
stresshantering eller om det finns någon annan åtgärd som behövs för personalens 
välmående (Britta, 09-04-08). Enhetschef Lena har en daglig dialog med personalen, 
hon säger att det är viktigt att stödja sin personal och vara medveten om det börjar bli 
pressat bland personalen (Lena, 09-04-15). Detta förklarar även Maslach (1998) som 
menar på att arbetsledningen har en ytterst viktig roll i att upptäcka utbrändhet bland 
personalen. Arbetsledare ska intressera sig för sina kollegor och vara beredd att ställa 
upp med hjälp och stöd. Vidare förklarar Maslach att utbrändhet motarbetas 
effektivare när den inte är fullt utvecklad, då symptomen är lättare och problem inte 
allvarliga. För att förebygga utbrändhet är det viktigt att upptäcka de första tecken, 
men den som är i riskzon för att bli utbränd är ofta inte medveten om sin situation. 
Dock kan de första tecknen upptäckas av någon annan innan man själv anar något 
(ibid.). Även Krauklis och Schenström (2002) förklarar att en arbetsledare ska vara 
medveten om sin egen och sina medarbetares stressprofiler, ledaren ska ha en god 
förmåga att umgås med andra samt vara lyhörd. Dessutom ska ledaren uppmuntra och 
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entusiasmera personalen (ibid.). Maslach och Leiter (2001) förklarar att en 
arbetsledare ska förbättra arbetslivet för människorna i sin organisation, det ska vara 
självklart för ledarna att bygga upp en känsla av gemenskap bland de anställda, inte 
bara utnyttja deras begåvning och kraft (ibid.).  
 
Enhetscheferna Britta och Lena förklarar att de har personalmöten och handledning. 
Britta nämner att de har extern handledning med personalen var annan eller var tredje 
vecka, sedan har de även arbetshandledning nästan dagligen (Britta, 09-04-08). Lena 
förklara att de har ärendehandledning, de har en sakkunnig på enheten som 
handledningen en gång i veckan. De har även enhetsmöten vilket Lena anser är en del 
utav handledningen och utvecklingssamtal. Lena förklarar att det finns en 
personalsekreterare som hon kan vända sig till om det finns personal som visar tecken 
på utbrändhet eller inte klarar av sitt arbete (Lena, 09-04-15). Enhetschef Maria 
förklarar att de inte har handledning och att det är svårt att få igenom förslaget om att 
få handledning på deras arbetsplats, det kan vara en kostnadsfråga för organisationen 
enligt Maria. Hon säger att behovet av att få handledning finns starkt bland 
personalen. De har svåra ärenden där de ska hantera människor med psykiska 
sjukdomar, svåra psykiska diagnoser, människor som känner sig kränkta, invandrare 
som mår dåligt och det väcker mycket hos personalen. Maria säger att det är svårt och 
arbeta utan handledning (Maria, 09-04-27). I likhet med Marias åsikt redogör 
Krauklis och Schenström (2002) att det bör finnas regelbundna handledning och 
personalmöten för att uppmärksam aktuella problem. För att signalerna ska fångas 
behöver arbetsledaren vara lyhörd och beredd att ta kritik. Syftet med mötena ska 
vara att uppmuntra personalgruppen att lägga fram synpunkter, det ska råda en öppen 
atmosfär och att konstruktiv kritik ska betraktas som en tillgång av arbetsledaren och 
medarbetarna. Medarbetarsamtalen är viktiga för den enskilde medarbetarens 
upplevelse av stressnivån och det sociala klimatet på arbetsplatsen tas upp. 
Medarbetarsamtal ska inte ske en gång per år utan ett par gånger årligen behövs för 
att fånga upp signalerna (ibid.). 
 
En annan viktig återgärd som Krakulis och Schentröm (2002) nämner är att 
organisationen ska utveckla och formulera en strategi eller stressmodell hur kronisk 
stress och utbrändhet ska förebyggas.  Ett sätt och höja arbetsledarnas kunskapsnivå 
kan vara att hålla seminarier med experter på stressrelaterade problem som föreläsare. 
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Ledningens ska i allt högre grad förstå hur biologiska och psykologiska mekanismer 
påverkar människor, framtiden behöver ledare som kan kombinera ledarskap med 
biologisk och psykologisk medvetenhet (ibid.). Återgärden som Krauklis och 
Schenström, (2002) beskriver var något som vi korrekt frågade efter under 
intervjuerna alla intervjupersonerna förklarade att de inte hade någon stressmodell 
eller teoretiskmodell som de följde. Vidare förklarade enhetschefen Britta att cheferna 
på hennes arbetsplats får genomgå kurser som handlar om det systematiska 
arbetsmiljön, men ingen kurs där det läggs större fokus på stress eller utbrändhet 
(Britta, 09-04-08).   
 
Enhetscheferna förklarade däremot att deras verksamhet samarbetar med 
företagshälsovården ”Feelgood”. Enligt enhetscheferna är ”Feelgood” ett viktigt 
redskap de kan använda när någon behöver utbildning i stresshantering, hjälp med 
arbetsförhållanden eller stödja en anställd att arbeta igen efter en utbränning.  
Enhetschefen Britta säger att företaget ”Feelgood” har stresshanteringskurser som de 
har erbjudit vid några tillfällen till medarbetarna (Britta, 09-04-08). Enhetschefen 
Lena berättar att ”Feelgood” med jämna mellanrum erbjuder dem olika former av 
frukostmöten. Dessutom har personalen möjlighet att berätta om de har funnit någon 
föreläsning som de tyder är intressant och de kan gå på (Lena, 09-04-15). F.d 
enhetschef Maria nämner att ”Feelgood” har haft samtalstillfällen med några anställda 
som har legat på gränsen till utbrändhet. Maria säger att de försöker få personalen att 
gå till ”Feelgood” när det behövs (Maria, 09-04-27). Det enhetscheferna redogör 
finner vi även att Krauklis och Schentröm (2002) förklarar. Enligt författarna är det 
viktigt att utbildning inte endast höjer kunskapsnivån tillfälligt, utan också leder till 
faktiska beteendeförändringar. För att uppnå förändringar bör var och en som deltar i 
utbildningen formulera en individuell handlingsplan som sedan följ upp vid 
medarbetarsamtal. Arbetsledaren utbildning bör inriktas dels på att främja egna 
välbefinnandet samt utforma personliga handlingsplaner för de anställda.  
Utbildningstillfällena är tillfällen där kollegor utbyter erfarenheter med varandra 
(ibid.).  
 
En förebyggande återgärd som görs på enhetschefernas arbetsplats är 
enkätundersökningar. Enhetschefen Lena förklarar att kommunen gör dessa 
undersökningar med jämna mellanrum över hela staden. Det är en mer allmän 
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undersökning och väldigt bred. Undersökningen handlar t ex sexuella trakasserier, 
den fysiska arbetsmiljön men undersökningen är inte gjord för precis utbränning och 
stress. Dock har det inte utförts någon specifik undersökning på Lenas enhet (Lena, 
09-04-15). Enhetschefen Britta vet inte om dessa kommunala undersökningar är 
offentliga. Hon nämner undersökningen utförs på statsnivå, förvaltningsnivå, 
verksamhetsnivå, samt enhetsnivå. Britta förklarar vidare att ”Feelgood” gjorde en 
undersökning som heter hälsospiral under hösten 2008 i deras enhet (Britta, 09-04-
08).    
 
”Företagshälsovården som gjorde en hälsospiral, då görs både en 
medicinsk screening, blodtryck, väga, mäta, blod prov, man kan 
säga en allmän hälsoundersökning. Men vi gjorde också en 
psykosocial arbetskartläggning, där personalen får svara på alla 
såna frågor, t ex trivsel, bekräftelse, arbetsbelastning, pysisk hälsa, 
stressupplevelser, fysiska upplevelser på grund av arbetet. Så vi 
följer dessa undersökningar för att vår personal ska må bra..” 
(Britta, 09-04-08)  
 
Det Britta förklarar angående enkätundersökning redogör även Maslach och Leiter 
(2001) samt Krauklis och Schentröm (2002) som en förebyggande återgärd. 
Författarna förklarar att enkätundersökningar är ett betydelsefullt och användbart 
redskap för att förebygga utbrändhet. Maslach och Leiter (2001) skriver att i 
enkätundersökningen är det viktigt att rätt frågor ställs till rätt personal. Det ska 
finnas frågor som berör hela företaget och även frågor som är utformade för den 
särskilda arbetsgruppen, enheten. Detta gör man eftersom människor på olika 
avdelningar inte tycker att samma sak är viktiga. Förändringsarbetet ska därför inte 
heller vara detsamma överallt. Strategins andra fas är hur enkätresultat kommer att 
påverka företaget. Målet med denna fas är att förbättra kommunikationen i hela 
företaget, införa förändringar som främjar arbetet och förhindrar utbrändhet. Detta 
kräver tid och arbete, förändringar är svåra att genomföra de är också svåra att 
utvärdera. Med personalenkät kan företaget, arbetsledarna skaffa sig riktig, lämplig 
och meningsfull upplysning om vad som händer (ibid.). Hälsoundersökning som 
Britta dessutom nämner kan likna QWC- metoden (Quality Work Competence) som 
Krauklis och Schenström (2002) förklarar. Denna metod är en undersökning som ska 
göras på organisationen som helhet, den lokala arbetsplatsen, arbetsledarna och de 
anställda. Det ska utföras regelbundna mätningar av stressnivåer och för att de 
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anställda ska uppfatta enkäterna som meningsfulla måste ledningen följa upp dem och 
göra förändringar i organisationen om det behövs. Det bästa sättet är att få fram 
tillförlitligt underlag för analysen av skadlig stress är kombinera enkätfrågorna med 
blodprov för mätningar av stresshormoner. QWC- metoden mäter och analyserar de 
faktorer i företaget som påverkar medarbetarnas motivation, engagemang och trivsel 
(ibid.). Vidare skriver dessutom Maslach (1998) att undersökningar blir effektivast 
när personalen på alla organisationsnivåer involveras och får bidra med frågor, 
diskutera resultaten och föreslå förändringar som ska genomföras. Detta gör att de 
anställda får en stark känsla av självständighet och kontroll, vilket minskar risken för 
utbränning. Det skapar även en vilja att vilja lösa problem tillsammans och 
arbetsmiljön blir hälsosammare (ibid.).   
 
Enhetschefen Lena betonade att en viktig återgärd de använder på hennes arbetsplats 
är ett datorsystem. Datorsystemet registrerar hur ofta personalen är borta från sitt 
arbete på grund av sjukdom, om den anställde är borta mer än fyra tillfällen under ett 
år, slår det larm i datasystemet.  Lena menar att hon samtalar med den anställde när 
det slår larm och ser om det är arbetsrelaterade sjukdomstillfällen. Vidare förklarar 
hon att hela kommunen har ett sådant system (Lena, 09-04-15).  
 
Vad de anställda känner till som görs för att förebygga utbrändhet  
Både Sara och Åsa som är anställda förklarade att de inte konkret visste vad som görs 
på deras arbetsplats för att förebygga utbrändhet. Sara berättar att hon inte har 
drabbats av utbrändhet och därmed inte vet exakt hur verksamheten förebygger. Hon 
förklarar att förebygga utbrändhet handlar om att arbetsledningen ser hur stor 
arbetsbelastning är och om någon borde bli omplacerad eller få färre ärenden när 
arbetet blir för svårt. Åsa förklarade sig: //.. ”Jag tror inte det finns något man kan 
förebygga utbrändhet med på arbetsplatsen. Finns inget utrymmer för sådant. Vad 
jag vet” (intervju, 09-04-28). Sara förklarade att hon inte hade drabbats av utbrändhet 
och visste inte exakt hur man arbetar mot utbrändhet: //..”Jag tänker såhär, jag har 
inte själv på något sätt drabbats av det så jag vet inte exakt hur man arbetar så 
konkret” (intervju, 09-04-17).  
   
Skyddsombuden Karin förklarar att de har extern grupphandledning vilket hon ser 
som förebyggande arbete mot utbrändhet. Detta förklarade även Sara efter att vi 
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ställde frågan angående handledning. //..”Vi har handledning varannan vecka två 
timmar och det är ju också såklart en del av det förebyggande arbetet..”(intervju, 09-
04-17). Åsa beskriver att hennes arbetsplats inte har någon extern handledning, vilket 
hon anser skulle vara till stor nytta. De tre anställda förklarar att de inte har fått någon 
kurs eller föreläsning angående förebyggande arbete mot utbrändhet, dessutom följer 
de ingen stressmodell på deras arbetsplats (Sara, 09-04-17, Karin, 09-04-21, Åsa, 09-
04-28). Genom att de tre anställda inte känner till flera konkreta återgärder kan man 
se att problemet ännu inte betraktas som legitimt. Då Maslach (1998) förklarar att om 
problemet utbrändhet erkänns på ledningsnivå samt att det sätts in förebyggande 
återgärder, betraktas utbrändhet som ett legitimt problem. När både arbetsledningen 
och de anställda bli mer medvetna om allvaret av situationen samt blir lösning 
fokuserade, kan problemet bearbetas (ibid.).  
 
De tre anställda och enhetscheferna nämner att de har personalfest och andra events 
som de utför tillsammans några tillfällen varje år, t ex julfest, vårfest, sportaktivitet. 
Karin berättar att personalfesterna är ett bra sätt att skapa gemenskap. Sara förklarar 
att de har god personalomvårdnad när det gäller att ordna events och Åsa tycker att 
det är trevligt att de får möjligheten att umgås utanför arbetet (Sara, 09-04-17, Karin, 
09-04-21, Åsa, 09-04-28). Intervjupersonerna menar att dessa events är tillfällen för 
att ha roligt och slappna av vilket även liknar det Maslach (1998) förklarar. 
Författaren menar att humor är en viktig överlevnadsteknik, skämt och skratt kan 
trappa ner spänning, få saker och ting att vara mindre allvarliga och skrämmande. 
Humor för med sig någonting positivt och får alla på bättre humör (ibid.).  
 
De tre anställda förklara att de samarbetar med sina kollegor och försöker hjälpa 
varandra med arbetet. De är måna om varandras hälsa och försöker avlasta varandra 
när det blir för tungt arbete för en medarbetare. De anställda diskuterar dagligen med 
varandra om arbetet, arbetsmiljön, privatlivet m.m. Skyddsombuden Karin säger:  
 
  ”Vi arbeta lojalt, för varandra, att ställa upp, avlasta varandra, se 
att man har tydliga ögon på varandra, att man pratar ofta om 
arbetsbelastningen, om det någon som har lite och göra, om det är 
någon som har mycket och göra”. (Karin, 09-04-21) 
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Samarbetet mellan kollegorna som Karin beskriver kan kopplas med Maslach (1998) 
förklaring av att arbetskamraters hjälp kan vara bästa tillgången till att motverka 
utbrändhet. Arbetskamrater kan hjälpa varandra med att avlasta den emotionella 
belastning och arbetsmängden. Arbetskamrater har bra insikt i varandras arbete och 
de kan ge varandra nya perspektiv på problemet. De kan jämföra sina ärenden och ge 
varandra feedback angående hur de hanterar ärendena. Arbetskamrater kan ge 
varandra beröm och uppskattning, dessutom kan de trösta varandra vilket bidrar till 
att minska stressen (ibid.).  
 
Några av de intervjuade svarade även att de har friskvård på sina arbetsplatser, vilket 
de anser är nödvändigt. De kan träna eller använda bastun, det är avkopplande och de 
mår bättre av att träna. Enligt de intervjuade är det viktigt att promenera eller vara 
fysiskt aktiv för att motverka stress ( Lena, 09-04-15, Sara, 09-04-17, Karin, 09-04-
21). Vikten av fysisk träning som de intervjuade förklarar skriver  Krauklis och 
Schenström (2002) om. De förklarar att forskning har påvisat att motion och fysisk 
träning minskar graden av mild depression och ångest, dessutom förbättras  
koncentrationsförmågan (ibid.).    
Utbrändhet – det personliga planet 
Vid intervjuerna med enhetscheferna och den f.d. enhetschefen berättade alla att de 
någon gång hade haft någon anställd som hade blivit utbränd. Två av enhetscheferna 
menade att det berodde mycket på hur det privata planet såg ut, enhetschefen Britta 
säger: 
 
”Ja, jag har haft en medarbetare, som drabbades av en 
utmattningsdepression, den här medarbetaren hade jag själv inte 
anställt, utan fått tilldelad efter en omorganisation och det var 
tredje gången som den här människan hade en 
utmattningsdepression. Jag kan säga till 85 % att det var väldigt lite 
arbetsrelaterad, utan det handlade mer om personliga svagheter. 
Jag kan säga att det här jobbet som socialsekreterare inte var rätt 
jobb för den personen”. (Britta, 09-04-08) 
 
Britta berättar vidare att de försökte hjälpa denna genom att ge den anställda nya 
uppgifter att arbeta med. De provade totalt tre olika alternativ och ingenting 
fungerade. Hon berättar att för att arbeta med den myndighetsutövning som de arbetar 
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med krävs det att man klarar av att stå i situationer som kan vara oerhört ångestfyllda 
och traumatiska. Enligt Britta passar det inte alla människor och att personalen måste 
besitta förutsättningar att klara av yrket och det gjorde inte den här personen enligt 
henne. Britta berättar att redan på rekryteringsnivån vid anställandet av ny personal 
letar man efter människor som tros inneha dessa personliga förutsättningar att 
bemästra tuffa och känsliga situationer. Hon menar att även om man studerar till 
socionom, är det inte alla som är trygga i sig själv och klarar av att jobba med andras 
problematik (ibid.). Detta är en problematik som Maslach bland annat behandlar i 
boken Utbränd (1998). I boken beskrivs det att arbetet med människor med problem 
är väldigt krävande och att hjälparen måste kunna hålla sig lugn i alla typer av kriser. 
Det finns en del människor som orkar sådant arbete i en kort tidsperiod och de som 
orkar göra det längre, men det är väldigt svårt att ”hålla humöret uppe” hela tiden. 
Enligt Maslash (1998) är det typiskt för utbränningssyndromet att synen på människor 
skiftar från positiv omtanke till negativ likgiltighet. Vårdgivaren som exempelvis 
socialarbetare i detta fall får en mer cynisk och nervärderande syn på människor och 
en låg uppfattning om deras förmåga och värde. Personen som söker efter hjälp 
kommer oftast när det är sjuka, deprimerade eller upplever någon annan svårighet. Det 
är den biten av dem och deras liv som socialarbetaren ser och får arbeta med. Deras 
positiva sidor och egenskaper hör generellt inte ihop med problemen och därför blir de 
inte aktuella i sökandet på en lösning av problemet. När personen i fråga sedan har fått 
hjälp av socialarbetaren lämnar den instansen, relationen upphör och det blir det svårt 
för socialarbetaren att träffa olika människor med både positiv och negativ 
livssituationer (ibid.).  
 
Skyddsombudet Karin berättar hur hon försöker hantera svåra och pressade situationer 
för att inte bli alltför påverkad. Den metod som hon använder sig av till stor del är att 
prata med sina kollegor om problemet och situationen. //…hur tänkte vi, hur gjorde vi, 
var det rätt? Vad känner du i detta, vad känner jag… (intervju, 09-04-21). Vidare 
berättar Karin att hon till en viss del även kan vända sig till sin chef om det skulle 
behövas. Hon vet att hon har chefens förtroende och att chefen litar på hennes beslut, 
//…cheferna är också enormt viktiga, att man känner att man har chefens förtroende 
(ibid.). Ett annat stöd som hon också pratar om är att man har någon respektive som 
kan lyssna på en när man kommer hem. Hon menar på att det är bra om ens partner 
vet vad man arbetar med och kan leva sig in i det. Det är skönt att kunna ”ventilera 
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saker” som är arbetsrelaterade även i hemmet till en viss gräns (Karin, 09-04-21). Det 
här med att få feedback tar även Maslach (1998) upp. Hon menar att precis som alla 
andra människor vill socialarbetarna få feedback, men när de får det är det generellt 
bara negativ feedback. De får klagomål och kritik för det arbete de har utfört och får 
höra att de inte har gjort tillräckligt. Ibland får de även hotfulla ord emot sig och 
utsätts för hotfulla handlingar. Maslach menar att socialarbetarna till en viss del ska få 
kritik om det faktiskt har gjorts misstag och fel, men att det stundtals handlar om att 
klienten vill att kritiken ska skynda på hjälpåtgärderna. Samhället gör inte saken bättre 
då de sätter höga krav och normer på socialarbetaren som den kanske inte alltid kan nå 
upp till enligt Maslach. Det anses från samhällets sida att socialarbetaren alltid ska 
vara varmhjärtad, välkomnande och aldrig brysk, tvär eller otrevlig. Enligt Maslach 
får socialarbetaren sällan positiv feedback, därför att klienten inte tänker på det eller 
att den glömmer bort det. Med tiden får sedan socialarbetaren en mer negativ 
inställning mot sina klienter Skillnaden mellan intervjupersonernas uttalanden och det 
Maslach redovisar är, att de intervjuade uppmärksammar mer feedbacken från 
kollegor och överordnad. Till skillnad från Maslach som behandlar lägger tyngden på 
feedbacken från klienten (ibid.). 
 
Vad det gäller de anställda som vi intervjuade var det bara en, nämligen Åsa som 
förklarade att hon hade personliga erfarenheter av utbrändhet och stressrelaterad 
ohälsa. Åsa berättade att hon relativt nyligen hade varit sjukskriven från sin 
arbetsplats pga av att arbetsbelastningen hade varit för hög. Det var första gången som 
hon under sitt yrkesliv varit borta från arbetet. Med sina egna ord beskriver hon det så 
här: 
 
”Nu är det alldeles nyligen och det var inte likt mig. För jag menar 
jag har jobbat i så jätte många år och vad jag vet var det första 
gången jag hade haft ett läkarintyg i min hand. Så, men jag klarade 
inte det längre, helt enkelt”. (Åsa, 09-04-28) 
 
De andra två anställda berättade att de inte har några personliga erfarenheter av denna 
typ av problematik. Sara beskriver det så här, //…jag har aldrig liksom känt att jag 
har varit på väg någonstans där det har varit för mycket eller där jag känner mig helt 
och hållet överarbetad (intervju, 09-04-17). Det samma gäller för skyddsombudet 
Karin som inte heller har känt sig på gränsen till utbränd eller ens på väg till att bli 
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det. Karin beskriver dock att hon vet att det finns människor som arbetar inom samma 
organisation som har problem med utbrändhet, men tillägger att det inte finns någon 
sådan problematik i hennes arbetsgrupp och arbetsplats. Karin tillägger även att hon 
anser att utbrändhet är något som grundar sig utanför arbetsplatsen, men att 
arbetsplatsen och den miljön kan hjälpa till att få det till att, som hon beskriver det 
//…falla över (intervju, 09-04-21). 
 
F.d. enhetschefen Marias definition är inte bara att det står helt still i hjärnan och att 
man inte klarar av att göra normala vardagssaker. Hon tillägger även att hon tycker att 
det är som en ond cirkel och en process där man exempelvis får kroppsliga symtom i 
form av värk och sömnsvårigheter. Den onda cirkeln gör att individen blir tröttare och 
tröttare samt att pressen kommer från alla håll och kanter. Maria beskriver en liknelse 
för detta tillstånd så här: 
 
”..ibland som en smörgåsgrill, att det hettar upp både underifrån 
och ovanifrån, och då smälter man i mitten. Så kände jag mig, som 
om jag var smörgåsen i smörgåsgrillen”. (Maria, 09-04-27) 
 
Den här onda cirkeln och processen som Maria pratar om, tar även Bronsberg och 
Vestlund (2000) upp i sin bok. Som tidigare nämnts i teoriavsnittet ser de utbrändhet 
som ett resultat av en process som har pågått en längre tid och att ingen blir utbränd 
under en natt. I teoriavsnittet nämndes det även att författarna anser att man har två 
lönekonton. Ett där lönen sätts in varje månad och ett humanistkonto där positiva 
resultat, uppskattning och känslan av att uträtta något meningsfullt ska sättas in. Efter 
ett tag, om det står minus på ett konto kan det uppkomma en känsla av meningslöshet. 
Författarna menar att eftersom människor i Sverige oftast inte väljer arbete för lönens 
skull, kan det kännas obetydligt att bara arbeta för att kunna betala sina räkningar 
varje månad. Precis som Maslach (1998) beskriver vill människor enligt Bronsberg 
och Vestlund (2000) arbeta med något som känns viktigt där de känner att de får 
feedback tillbaka på sitt arbete. Därför anser författarna att det är viktigt att människor 
i människovårdande yrken får uppskattning för sitt arbete som sätts in på deras 
humanistkonto så att inte pressen ökar från alla håll och att det slutar som det gjorde 
för Marias del. Processen att bli utbränd är enligt Bronsberg och Vestlund (2000) en 
individuell process där det tar olika lång tid för människor. Det som författarna 
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beskriver som viktigt är att processen att bli utbränd alltid går att förbättra och 
avbryta. Det aldrig är för sent (ibid.).   
 
Arbetsbelastning 
I en rapport gjord av arbetsmiljöverket (Arbetsmiljöstatistik rapport 2008:5) som 
nämnts i delen tidigare forskning var den vanligaste orsaken till arbetsrelaterade 
besvär bland kvinnor stress och psykiska påfrestningar. Kvinnliga socialsekreterare 
och kuratorer var den kategori som låg högst bland yrken med stressrelaterade besvär 
(ibid.). Därför var en av våra intervjufrågor hur många klienter och ärenden de 
intervjuade har? Och om det fanns en gräns för hur många fall de anställda fick ha? 
Ingen av de intervjuade nämnde eller visste exakt någon gräns på hur många ärenden 
de högst fick ha på sin arbetsplats. Detta anser vi vara en viktig fråga eftersom vi kan 
jämföra hur de intervjuade förhåller sig till sitt arbete, om de anser att de har för 
många ärenden eller om arbetet känns tyngre beroende på antalet ärenden de har.   
 
Det som skiljer sig mellan den anställda Sara och Åsa är hur många klienter och 
ärenden de arbetar med. Sara förklarade att hon hade sju, åtta fall som hon arbetade 
med för tillfället. Hon kan sköta 20 stycken ärenden utan några bekymmer om 
ärendena är av lättare karaktär. Samtidigt kan hon sköta fem tyngre ärenden som gör 
att hon överhuvudtaget inte kan ta fler ärenden. Sara förklarar att allt beror på vad 
ärendena handlar om, allvaret eller tyngden i de olika fallen (Sara, 09-04-17). Åsa 
samarbetar med assistenter och tillsammans har de många ärenden. De arbetar som ett 
lag, de är ungefär två socialsekretare och två assistenter som handlägger cirka 100 
ärenden tillsammans för tillfället. Assistenterna handlägger allt försörjningsstöd oc h 
allt utöver det handlägger Åsa och hennes kollega. Arbetsuppgifterna kan t ex handla 
om delegationer, kontakt med barn och familj, skriva anmälningar, överklagande och 
avslag, det finns ingen gräns. Åsa förklarar att de behöver mer personal men att det 
inte finns ekonomi för fler anställningar (Åsa, 09-04-28). Åsas förklaring kring de 
bristande resurserna diskuterar dessutom Krauklis och Schenström (2002). 
Författarna skriver att besparningar av statens ekonomi medför minskade resurser till 
kommuner och landsting, samtidigt som behovet av mer personal inom vård och 
omsorg ökar. Nedrustning innebär att grupper inom vården sätts under hård press, 
följderna blir kronisk stress och utbrändhet (ibid.). 
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F. d enhetschefen Maria säger att hon ser en kraftig ökning av ärenden, det finns 
socialsekretare som har över 100 fall. Hon tycker det är förkastligt och det främjar 
inte de anställdas hälsa. Personalen är trött på hennes arbetsplats och hon oroar sig för 
några specifika medarbetares hälsa (Maria, 09-04-27). Liknande problematik 
beskriver Maslach (1998) som menar att en gemensam risk för utbrändhet på många 
arbetsplatser är arbetsbelastningen, speciellt inom vårdyrken. En arbetsbörda är när 
socialarbetaren arbetar med mycket information, exempelvis krav som ställs av 
organisationen och klienten. För socialarbetaren handlar det om att ha för många 
klienter och för lite tid för deras behov. När arbetsbördan blir för stor minskas 
kontakten mellan socialarbetaren och klienten. Den emotionella påfrestningen av att 
hantera många människor kan leda till att socialarbetaren drar sig tillbaka psykisk och 
engagerar sig mindre i klientens problem (ibid.).   
 
Britta har en annan synpunkt angående antalet ärenden socialarbetaren har. Hon säger 
att antalet ärenden skiljer sig mellan olika verksamhet, det beror på vad den anställde 
arbetar med. Britta förklarar att det som relevant är hur mycket socialarbetaren 
producerar och arbetar med de olika ärendena. Det finns ärenden som tar längre tid att 
utreda, vissa ärenden som behöver mer insatser än andra ärenden. De socialarbetare 
som arbetar mer och producera mest behöver inte vara dem som blir utbrända (Britta, 
09-04-08). Det Britta beskriver har Maslach och Leiter (2001) en annan förklaring 
till. De skriver att en stor orsak till utbrändhet är arbetsmängden. Författarna menar 
att syftet med nedskärningar och andra strategier för produktivitet, är att få färre 
människor att utföra mer arbete. Detta gör att arbetsbelastningen blir intensivare, 
kräver mer tid och arbetet blir mer komplicerat. Ökad produktivitet uppnås oftast 
genom att de anställda arbetar hårdare, arbetsdagarna blir längre och arbetet blir mer 
komplicerad då de anställda utför många arbetsuppgifter samtidigt (ibid.).      
 
Förändringar i samhället som påverkar arbetsbelastning   
Åsa och f.d enhetschefen Maria förklarar att samhället har förändrats mycket de 
senaste åren. De förklarar att arbetslösheten har ökat och att den ”stereotypiska” 
socialbidragsansökaren inte endast är arbetslös. De bidragssökande är även flyktingar, 
ungdomar, psykisk sjuka människor och funktionsförhindrade människor m.m. De 
två intervjuade säger: 
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”Det är mycket psykiskt sjuka människor. Många människor med 
sjukersättningar och med diagnoser som vi måste jobba med. Jag 
ser bara en tendens att det blir fler och fler hjälpsökande 
människor”. (Åsa, 09-04-28) 
 
”Det jag tycker ökar chansen till utbrändhet eller att folk blir 
alldeles för trötta, dels handlar det om att det ökar med 
socialbidrag ansökningar. Det är vetenskaplig belagt att många av 
dom söker socialbidrag är ju inte bara att de råkar vara arbetslösa, 
det finns så mycket problembild bakom va, det finns ett hinder och 
det är mycket psykiska hinder, olika former av ångest, folk mår skit, 
väldigt många mår dåligt och när de kommer till oss gör dom det 
och de kanske har gjort det under längre tid”. (Maria, 09-04-27)  
 
Denna förändring som Åsa och Maria beskriver, redogörs även i en lägesrapport för 
år 2008 gjord av Socialstyrelsen (2009a), Insatser och stöd till personer med 
funktionsnedsättning, individ och familjeomsorg, redogörs det att forskning visar att 
när arbetslösheten är hög ökar biståndsmottagandet. Under hösten 2008 försvagades 
den svenska ekonomin och arbetsmarkanden har förändrats. Arbetsförmedlingens 
prognos för 2009 visar att arbetslösheten väntas öka från 6,2 procent år 2008 till 7.6 
procent år 2009. Andelen arbetslösa som är inskrivna på arbetsförmedlingen har ökat 
från 15 procent år 2006 till 32 procent år 2008. I en annan undersökning gjord av 
Socialstyrelsen (2009b) i samarbete med Sveriges officiella statistisk med titeln 
Ekonomisk bistånd, kvartal 1-4, 2008, Läns- och kommunvis redovisning av utbetalt 
ekonomiskt bistånd, framförs det att under hela året 2008 betalades 9 496 miljoner 
kronor ut i ekonomiskt bistånd inklusive introduktionsersättning, vilket är en ökning 
med tre procent jämfört med 2007.  
 
Utbrändhet, ett begrepp under förändring? 
Under arbetets gång märkte vi att en ny del av empiri växte fram som vi från början 
inte hade tänkt fokusera på. Ganska snabbt insåg vi dock att det var betydelsefullt att 
ta med denna del och behandla den. Det visade sig både under intervjuernas gång och 
under litteraturletandet att människor ute på fältet inte ville kalla det för utbrändhet 
och att det hade skett en förändring gällande vad man skulle kalla problematiken.   
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Utbrändhet har enligt Lennart Hallsten, Katalin Bellaagh och Klas Gustafsson (2002) 
blivit ett omskrivet fenomen både inom vetenskapen samt massmedia de senaste åren. 
Dock är det inget nytt begrepp och i vetenskapliga sammanhang har det används i 
dryg 25 år. Under de första åren som begreppet användes möttes det av en viss 
skepsis inom akademiska kretsar. Med uppkomsten av standardiserade mätinstrument 
och mer välplanerade undersökningar har begreppet vunnit större acceptans och finns 
idag ett omfattande antal vetenskapliga artiklar och böcker skriver Hallsten, Bellaagh 
och Gustafsson (2002). Denna slutsats som dessa författare kommer fram till 
ifrågasätts av många, vilket behandlas längre ner i texten, som menar att utbrändhet är 
fel ord att använda.  
 
Redan under första intervjun berättade enhetschefen Britta att hon tyckte att 
utbrändhet var fel ord att använda precis som uttrycket ”gått in i väggen”. Istället 
anser hon att utmattningsdepression är en bättre benämning eftersom hennes 
uppfattning är att man hamnar i en depression där den utlösande faktorn beror på 
utmattning. För Brittas egen del redogör hon att hon aldrig har varit utbränd, men att 
det fanns en period i sitt liv där hon kände sig mycket stressad och att det hade 
mycket att göra med hemsituationen. Då märkte hon att hon gjorde saker som hon 
inte tidigare hade gjort, exempelvis att glömma bort saker och att komma på sig själv 
köra för fort med sin bil. Den lösningen hon valde var att ta tjänstledigt och syssla 
med annat (Britta, 09-04-08). Precis som Britta diskuterar begreppets definition görs 
det dessutom i boken Nya bränn inte ut dig (2000) av Bronsberg och Vestlund. 
Författarna beskriver att gränsen mellan utbrändhet och utmattning som glidande och 
svår placerad. En skillnad som de tar upp är dock att den som är utmattad inte 
behöver ha direktkontakt med klienter och patienter i sitt arbete. Utmattning handlar 
enligt boken om att arbeta hårt under en längre period utan avkoppling och tillräcklig 
vila. Med detta i åtanke vill författarna till boken poängtera att ordet ”utbrändhet” är 
mycket kraftfullt uttryck som inte bör användas hur som helst (ibid.).  
 
I boken Utbrändhet – den nya folksjukdomen (2002) skriven av Krauklis och 
Schenström redogör författarna för att deras tankar gällandet begreppet leder till 
någonting som är förstört och omöjligt att upprepa. Eftersom det i de flesta fall går att 
behandla och rehabiliteras föredrar de att beskriva uttrycket som en mental och 
känslomässig utmattning, som dessutom används som förklaring till utbrändhet. 
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Enligt författarna existerar det ingen exakt medicinsk definition av begreppet 
utbrändhet och som de ser det, finns det mer än 130 olika symtom som kan kopplas 
till utbrändhet, vilket tyder på hur dåligt avgränsat begreppet är och vilken 
totalförvirring som råder. De som blir drabbade förstår inte alltid att de har drabbats 
av detta tillstånd och att de behöver hjälp med detta och eftersom definitionen är så 
oklar och otydlig används termen enligt författarna både i lämpliga och olämpliga 
situationer. Ibland kallas vardaglig samt tillfällig trötthet, irritation och nedsatt 
koncentration för utbrändhet. Andra gånger används begreppet för allvarliga tillstånd 
av stresskollaps i sammankoppling med depression som innebär att allt fysiskt och 
psykiskt arbete är omöjligt (ibid.). F.d. enhetschefen Maria beskriver tillståndet så 
här: 
 
”Det är när det står totalt still i hjärnan. Att man inte orkar 
huvudtaget hantera rätt så normala situationer, där alla former av 
social kontakter är nästan till övermäktiga, ångest av att åka buss, 
eller va i en folksamling. När små saker blir jätte stora, man kan 
faktisk inte tänka klart, eller fungera bra..” (Maria, 09-04-27) 
 
Det som Maria pratar om i detta citat, nämligen en form av stresskollaps med total 
oförmåga till arbetet eller någon form av ”normal” vardag beskrivs utav Krauklis och 
Schenström (2002) som ett tillstånd som endast drabbar en liten grupp av människor. 
Författarna uppskattar att det endast är promille och inte procent av en arbetsförmögen 
befolkning i Sverige som kan bli aktuella för detta sjukdomstillstånd. Bland våra 
intervjupersoner är det flera stycken som beskriver utbrändhet på ungefär samma sätt. 
Socialsekreteraren Sara beskriver det kort med att det första hon tänker på när hon hör 
ordet utbränd är //...någon som knappt orkar upp ur sängen och bara inte orkar göra 
någonting (intervju, 09-04-17). Sluttillståndet av processen till utbrändhet beskriver 
Krauklis och Schenström (2002) som ofta plötsligt och oväntat. Det kommer som en 
chock för den drabbade (ibid.).  
 
I socialstyrelsens rapport Utmattningssyndrom – stressrelaterad psykisk ohälsa  
(2003) beskriver de tidigt att många olika benämningar har använts för tillståndet. 
Rapporten redogör att utbrändhet är en vanlig term, som är den svenska 
översättningen av det amerikanska ordet ”burnout” som började användas runt 1970-
talet. I engelsktspråkigt sammanhang förknippas termen med urladdning som ett 
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batteri och när det gäller svenskspråkig kontext innebär det någon förbrukat, något 
utbränt. Denna liknelse är enligt rapporten olämplig och inte medicinskt användbar. 
Utifrån detta har rapporten fastställt att vid sjukskrivningar med arbetsrelaterad 
psykisk ohälsa bör diagnosen rubriceras med en annan term, nämligen 
utmattningssyndrom. Om tillståndet utvecklas kombinerat med en depression bör 
man använda begreppet utmattningsdepression. Sammanfattningsvis görs 
bedömningen i rapporten att samlingsnamnet för denna typ av tillstånd är 
utmattningssyndrom och inte utbrändhet (ibid.). Inte heller socialsekreteraren Åsa vill 
kalla det för utbrändhet, utan menar att man ska använda någon annan term och 
beskriver det så här:  
 
”.. utbrändhet, jag gillar inte. Utbrändhet, att gå in i väggen. Asså, 
jag gillar inte dem två orden, sjuk pga arbetsbelastning eller något 
sådant. Jag vet inte, men just dem två orden tycker jag inte om. Gå 
in i väggen är ännu värre”. (Åsa, 09-04-28)  
 
Oklarheten kring denna typ av tillstånd finns även i boken Stress i arbetslivet (2008) 
från förlaget Prevent i samarbete med Svenskt Näringsliv. Där beskriver de utbrändhet 
som ett tillstånd av närmst total pysisk och fysisk utmattning. En utbränd person 
behöver vila flera gånger per dag för att undvika trötthetskollapser och kan ha svårt att 
planera samt genomföra enkla vardagliga rutiner exempelvis som att handla mat. För  
dessa personer kan det vara svårt att klä sig på morgonen och komma ihåg vad de har 
ätit till frukost den dagen. Kroppsligt symtom som uppstår i detta tillstånd är värk, 
infektioner och hudproblem. Boken beskriver att man även kan kalla denna sjukliga 
situation för utmattningssyndrom och utmattningsdepression eller ”att gå in i väggen”. 
Däremot görs en skillnad när det gäller begreppet utarbetad som ett lindrigare tillstånd 
där man kan vila upp sig under några dagar och sedan återgå till arbetet (ibid.).  
 
Den oklara definitionen av vad man ska kalla denna storts tillstånd beskriver även 
enhetschefen Lena som redogör för det så här //...Jag tycker det är svårdefinierat. 
Utbrändhet är ju, det var som någon sa, är man utbränd, då kommer man aldrig 
tillbaka till jobbet (intervju, 09-04-15). Istället för utbrändhet som enligt henne är ett 
ord med bred betydelse, menar hon på att man bör kalla det för utslagen, eftersom 
man inte klarar av att hålla ihop sin vardag och att man är vidbränd vid insjuknandet. 
Utbränd för Lena är när man har oerhört svårt att gå tillbaka till arbete eller inte 
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kommer tillbaka överhuvudtaget. Om man skulle komma tillbaka till arbetsplatsen 
anser hon att det är lätt att de gamla känslorna och gamla prestationskraven mm 
kommer tillbaka. På så sätt menar Lena att man lätt kommer tillbaka i de gamla spåren 
som man lämnade bakom sig innan sjukskrivningen. Lena understryker att det inte 
spelar roll vilket ord man än använder sig av eftersom hon tror att det är helheten av 
sin livssituation som gör att man drabbas av psykisk ohälsa. Går det bra på jobbet så 
bidrar det till att känns bättre hemma och tvärt om (intervju, 09-04-15).   
 37 
Sammanfattning 
Anledningen till att vi valde vårt ämnesområde var att det är intressant för alla inom 
yrket och oss som blivande socionomer att studera hur socialtjänsten tar hand om sina 
anställda. Syftet med detta arbete blev då att se om hur förebyggande åtgärder mot 
utbrändhet bedrivs inom två olika socialtjänstenheter i samma kommun. Samt att 
undersöka hur utbrändhet definieras inom socialtjänsten. Frågeställningar som vi ville 
undersöka var; hur definieras utbrändhet, vad finns det för förebyggande åtgärder mot 
utbrändhet inom socialtjänsten, hur upplever de intervjuade utbrändhet och hur 
intervjupersonerna förebygger problemet? Intervjupersonerna bestod av två stycken 
enhetschefer, en före detta chef som fortfarande arbetar inom yrket men på en annan 
befattning, ett skyddsombud och två stycken socialarbetare.  
 
Resultatet påvisar att utbrändhet är ett väldigt komplext begrepp som drabbar 
människor både psykiskt och fysiskt, men att de flesta intervjupersonerna inte vill 
använda sig av denna term när de pratar om de stressrelaterade besvär på 
arbetsplatsen. Under intervjuerna kommer det fram att det dessutom handlar mycket 
om det personliga planet. Vårt resultat visar att socialtjänsten tillhandahåller en rad 
olika förebyggande åtgärder för att deras personal ska må bra och vara vid god hälsa. 
Emellertid är det generellt enhetscheferna som vet vilka åtgärder som finns. En av 
insatserna är extern handledning, där personalen har handledning utan 
arbetsledningen. Detta finns inte på båda enheterna, utan endast på en och där de 
anställda upplever att det behövdes. Av de sex personerna som vi intervjuade är det 
tre som hade känt symtom av stressrelaterade besvär eller varit utbrända. Några av de 
intervjuade kan även se en ökning av arbetsbelastningen som gjort att de känner sig 
mer pressade att hinna med allt arbete. De anställda berättar att det finns en solidaritet 
mot varandra och att de ställde upp för varandra när det behövs.  
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Diskussion  
Efter att ha gjort alla intervjuer såg vi att arbetsplatserna gör en rad olika åtgärder för 
att deras personal ska må bra. Dessa åtgärder är i form av handledning, 
personalmöten, personalfest, friskvård och inköpta tjänster exempelvis kurs i 
stresshantering utförd av företagshälsovården, ”Feelgood”. Samt att de får hjälp med 
att anpassa arbetsplatsen ergonomiskt för att förbättra arbetsmiljön. Alla de 
undersökta arbetsplatserna hade dessutom ett datorsystem som uppmärksammade om 
någon anställd hade mer än fyra sjukdomstillfällen under ett års tid.  Ytterligare en 
insats som gjordes av kommun var att det utfördes en enkätundersökning på alla 
nivåer och enheter för att bland annat undersöka hur arbetsmiljön upplevdes av 
personalen.  
 
Utifrån dessa åtgärder har vi funderat på vad man skulle kunna tillägga och förbättra 
för att minska risken till utbrändhet hos personalen. I Krauklis och Schenströms bok 
Utbrändhet – den nya folksjukdomen (2002) beskriver de att arbetsplatser kan 
använda sig av stressmodeller för att förebygga utbrändhet. Detta bygger på att 
ledningen och de anställda tillsammans ska skapa och diskutera fram en stressmodell 
som är anpassad för just deras verksamhet. Vidare behövs det anordnas seminarier 
och föreläsningar för att utveckla kompetensen hos de anställda. Detta är en insats 
som vi anser arbetsplatserna som vi har besökt bör införa och implementera för att 
förebygga utbrändhet. En återgärd som inte fanns på en av arbetsplatserna vi 
undersökte är extern handledning. Enligt oss bör varje arbetsplats inom socialtjänsten 
erbjuda anställda möjligheten att ”ventilera av sig” om allt från privatliv till 
arbetsrelaterade frågor. Vi anser att det är ett problem att de anställda inte erbjuds 
detta. En förebyggande insats som två av intervjupersonerna har nämnt är att anställa 
fler socialarbetare för att kunna underlätta arbetet för de befintliga arbetarna. Dock 
ställer vi oss frågan, löser detta problemet med utbrändhet bland personal? Visst det 
kan förbättra situationen till viss del för personalen, men det kanske inte löser 
grundproblemet. Dessutom vet vi att verkligheten ser annorlunda ut och att det kan 
vara svårt att nyanställa för att den svenska ekonomin har försämrats det senaste året 
(Socialstyrelsen, 2009a).  
 
Vår uppfattning om de delar av socialtjänsten som vi har besökt är att organisationen 
inte uppmärksammar och legitimerar problemet med utbrändhet hos sin personal. Det 
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var inte många som pratade om utbrändhet med sina anställda om inte någon av de 
anställda drabbades. Vi anser att det är viktigt att alla parter tar sitt ansvar, men 
speciellt ledningen för att göra problemet synligt för att tillsammans samarbeta och 
förebygga problematiken. Dock anser vi att det kan vara svårt att legitimera 
problemet eftersom begreppet är oklart och otydligt. Både litteraturen och 
intervjupersonerna beskriver utbrändhet olika och några vill inte ens använda ordet 
utbränd. Dessutom kan begreppet användas felaktigt och riskerar att bli en 
”modediagnos” enligt rapporten, Utmattningssyndrom – stressrelaterad psykisk 
ohälsa (Socialstyrelsen, 2003) som vi har nämnt i avsnittet tidigare forskning. Vi 
håller med om att begreppet utbränd idag kan användas felaktigt och att detta gör det 
svårare att definiera problemet. För vår del spelar det egentligen ingen roll vilket ord 
eller begrepp som används, utmattningssyndrom, ”gå in i väggen” eller utbränd, 
problematiken är snarlik och gränsen är minimal. 
 
Vi anser även att människor blir utbrända på grund av kombination mellan arbetet 
och privatlivet, vilket dessutom några av våra intervjupersoner ansåg.  Vi anser att 
socionomyrket generellt är ett kvinnodominerat yrke samtidigt som kvinnor generellt 
sätt har huvudansvaret i hushållet och om barnen. Det kan vara påfrestande att arbeta 
med högt och pressat tempo samtidigt som hon har ett hushåll att sköta när hon 
kommer hem. Det är viktigt att ha en balans mellan sitt arbete och privatliv för att få 
livet att fungera för båda könen, men speciellt för kvinnor i denna kontext.  
 
En sak som fångade vår uppmärksamhet när det gäller förebyggande arbete mot 
utbrändhet på det personliga planet var ett uttalande från en intervjuad enhetschef. 
Hon sa att redan vid rekryteringsnivå av ny personal sökte hon personal med 
personliga förutsättningar att bemästra tuffa situationer. Vi anser det kan vara svårt 
och avgöra om en person har förutsättningarna att hantera svåra och pressade 
situationer efter en kortvarig kontakt. Utbrändhet kan drabba alla människor, de finns 
inte ett speciellt personlighetsdrag som löper större risk för utbrändhet än andra, 
enligt oss. Samma enhetschef förklarade för oss att hon ansåg att det inte går att 
jämföra antalet ärende mellan olika verksamhet eftersom ärendena är olika 
komplicerade. Vi håller med enhetschefen om att det kan finnas en skillnad mellan 
verksamheternas arbetsområden, dock anser vi att det kan vara relevant att beräkna 
antal ärenden i den bemärkelsen för att se om det sker en förändring. När 
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arbetsbelastningen ökar finns det en chans att bilden på klienter förändras från, klient 
till bara ett fall.  Socialarbetaren kan då se sitt arbete som ett löpande band som aldrig 
tar slut. Människorna de arbetar med är endast ännu ett problem som måste hanteras 
snabbt och effektivt. Detta kan påverka socialarbetaren negativt enligt oss. Mötet och 
samspelet mellan socialarbetaren och klienten ska vara professionellt och empatisk, 
det ska vara givande för båda parterna. Vi anser att socialtarbete handlar om 
människors liv och problematiska situation. En socialarbetare som sitter i en pressad 
situation kan därmed begå ett misstag eller fattar ett felaktigt beslut som kan påverka 
och förändra en klients liv drastiskt.  
 
Några av intervjupersonerna berättade att kollegorna sinsemellan brukar hjälpas åt på 
arbetsplatsen med varandras arbete om det skulle behövas. De förklarade att de 
brukar diskutera varandras ärendeproblem, ge varandra stöd och förslag på alternativa 
tillvägagångssätt. Detta var en form av förebyggande arbete enligt dem, vilket vi ser 
som något positivt. Enligt oss måste socialarbetaren trivas med sitt yrke och sin 
arbetsplats för att prestera bra på sitt arbete. Socialarbetaren måste känna ett syfte 
med sitt arbete och att arbetet den gör är meningsfullt. Det måste även finnas ett 
samarbete och en god kommunikation mellan kollegor samt att den anställda har en 
bra relation med ledningen. Personalen måste vara mån om varandras hälsa och stödja 
varandra när problem uppstår. Vi uppfattande det som att, av de sex stycken personer 
som vi intervjuade, var det tre stycken som har haft symptom eller varit utbrända. De 
hanterade det på olika sätt t ex. tjänstledighet och sjukskrivning, vilket tyder på att 
problemet finns där ute i arbetslivet. Vi anser att utbrändhet är ett komplex fenomen 
och att det behövs mer konkreta återgärden för att förebygga problemet inom 
arbetslivet. Det vi kan ha i åtanke är att utbrändhet, enligt oss är en process som alltid 
går att förhindra och avbryta. Precis som Bronsberg och Vestlund (2000) skriver så är 
det aldrig för sent!  
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Bilagor 
Bilaga 1 
 
Hej! 
 
Vi är två socionomstudenter som studerar sjätte terminen vid Lunds Universitet, 
Campus, Helsingborg. Som ett avslutande moment på denna termin ska vi nu skriva 
en C-uppsats där vi hoppas få lite hjälp från er på fältet. Målet med detta arbete är att 
genom er hjälp studera hur socialtjänsten förebygger utbrändhet, då vi kommer att 
intervjua enhetschefer, skyddsombud och handläggare. Det faktum att vi snart är 
utbildade socionomer har väckt vårt intresse att titta närmre på hur det ser ut på en av 
våra kanske framtida arbetsplatser.  
 
Vi hoppas på att Ni kan medverka i en intervju där vi ställer frågor angående ert 
arbete och förebyggande åtgärder mot utbrändhet. Vi vill även klargöra att allt 
material vi erhåller vid intervjutillfället kommer endast att användas till vår C uppsats 
och Ni kommer naturligtvis att vara anonyma i vår undersökning. Det hjälpmaterial vi 
kommer att använda oss av är diktafon, vilket endast vår handledare har möjligheten 
att avlyssna. Om intresse finns skickar vi gärna ett exemplar av vårt färdiga C-uppsats 
till Dig.  
 
Tack på förhand, 
 
Alex Fatehnia och Isabela Zarzuela  
 
Handledare: Anders Lundberg 
E-mail: anders.lundberg@vxu.se 
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Bilaga 2 
 
Intervjumall 
 
Arbetsplats: 
1. Hur förebygger din arbetsplats utbrändhet? 
 
2. Har ni någon stress modell/teori som ni följer? 
 
3. Har ni handledning, hur ofta och när?  
 
4. Anser du att handledningen hjälper?  
 
5. Får ni någon kurs eller föreläsning angående förebyggande arbete mot 
utbrändhet?  
 
6. Finns det några events, personalfest, eller annan aktivet ni tillsammans deltar i 
och i så fall hur ofta?  
 
7. Hur mycket jobbar du i veckan totalt? 
 
8. Hur ser dina arbetstider ut? 
 
9. Skiljer sig dina arbetstider emot dina kollegors? 
 
10. Hur många fall och klienter har du just nu? 
 
11. Finns det någon gräns på hur många fall eller klienter en anställd högst få ha?  
 
12. Har det skett någon förändring på din arbetsplats som har ökat/minskat till 
utbrändhet? 
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13. Berätta om du tycker att ni har tillräckliga resurser och redskap för att 
motverka utbrändhet? 
 
Kollegor: 
14. Förekommer utbrändhet bland dina kollegor? 
 
15. Hur hanterar du situationen när en arbetskollega befinner sig i riskzonen att bli 
utbränd? 
 
16. Vad gör ni kollegor sinsemellan för att förebygga utbrändhet? 
 
 
Individ: 
17. Berätta om någon gång när du har känt dig utbränd? 
 
18. Vad gör du för att förebygga att inte bli utbränd? 
 
Avslutning: 
19. Finns det något du skulle vilja tillägga?   
 
 
 
 
